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IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
Podpisana Mateja Kavčič, študentka visokošolskega strokovnega študijskega programa 
Uprava prva stopnja, smer javna uprava z vpisno številko 04041686, sem avtorica 
diplomskega dela z naslovom: Analiza motivacije in zadovoljstva z delom na občinski 
upravi v Ajdovščini. 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
‒ je priloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela; 
‒ sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric, ki jih uporabljam 
v predloženem delu, navedena oz. citirana v skladu s fakultetnimi navodili; 
‒ sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oz. avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili; 
‒ sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo, in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu; 
‒ se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata 
bodisi v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerimi 
so tuje misli oz. ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorstvu in sorodnih pravicah, Uradni list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira 
tudi z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo; 
‒ se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za 
predloženo delo in za moj status na Fakulteti za upravo; 
‒ je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega dela ter soglašam z 
objavo dela v zbirki »Dela FU«. 
 
Diplomsko delo je lektorirala: Nastja Bat, profesorica slovenščine in univerzitetna 














V organizacijah so vodje velikokrat prepričani, da so njihovi zaposleni dovolj motivirani ter 
zadovoljni s svojim delom. Vprašati pa se je treba, ali so takšnega prepričanja tudi 
zaposleni. Za uspešno organizacijo in zadovoljne zaposlene je potrebno obojestransko 
sodelovanje. Vodje morajo znati pravilno motivirati zaposlene ter poskrbeti za merjenje 
zadovoljstva med zaposlenimi, saj bodo le tako vedeli, v kolikšni meri so zaposleni 
zadovoljni in kakšne ukrepe je potrebno sprejeti, da bo stopnja zadovoljstva najvišja. 
Predstavila vam bom načine motiviranja, motivacijske dejavnike, motivacijske teorije ter 
njihovo uporabnost, pomen motivacije, težave, ki lahko nastanejo pri motiviranju, ter zlata 
pravila za zadovoljstvo pri delu. 
V občinski upravi Ajdovščina sem opravila raziskavo med zaposlenimi, ki je pokazala, kaj 
zaposlene najbolj motivira pri opravljanju svojega dela in kako so zadovoljni s svojim 
delom. 
Ključne besede: motivacija, motivacijski dejavniki, zadovoljstvo, dejavniki zadovoljstva, 





ANALYSIS OF MOTIVATION AND WORK CONTENTMENT IN MUNICIPAL 
ADMINISTRATION IN AJDOVŠČINA 
Leaders of different organizations are frequently convinced that their employees are 
enough motivated and content with their work. But we should question ourselves if that is 
also a persuasion of employees. For successful organization and content employees there 
should be mutual cooperation. Leaders must motivate employees regularly and take care 
of the measurement of contentment among them. So they would be familiar to what 
extent employees are content and what kind of measures need to be accepted that the 
level of contentment would be the highest.   
I will represent various kinds of motivation, motivation factors, motivation theories and 
their usage, importance of motivation, problems, that can occur while motivating and 
golden rules for contentment at work. 
I carried out the research among employees in municipal administration Ajdovščina. It 
showed what employees motivate the most while doing their work and how they are 
content with their work. 
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Predmeta proučevanja diplomskega dela sta motivacija in zadovoljstvo z delom na 
občinski upravi v Ajdovščini.  
Dandanes vedno več časa preživimo v službi, zato je zelo pomembno, da se na delovnem 
mestu dobro počutimo. Naj gre za organizacije v javnem ali zasebnem sektorju, 
pomembno je, da jih sestavljajo motivirani in zadovoljni zaposleni. Le zadovoljni in dovolj 
motivirani zaposleni so namreč vir uspešne organizacije. Motivacija je proces spodbujanja 
delavcev z določenimi sredstvi, tako da svoje naloge opravljajo učinkovito. Posameznikovi 
cilji predstavljajo njegove interese, ti pa izhajajo iz njegovih potreb. Namen motivacije je 
predvsem povečati učinkovitost, zmanjšati stroške ter zmanjšati neizkoriščen čas. S 
pravilnim motiviranjem zaposlenih organizacije dosegajo njihovo zadovoljstvo, večje 
učinke in uspešnost pri delu. Zadovoljstvo zaposlenih je bistvenega pomena, saj se kaže 
kot pozitiven odnos do dela. Zadovoljstvo v delovnem okolju je za vsakega zaposlenega 
največ, kar si lahko želi in predstavlja osnovo za to, kar na delovnem mestu lahko osvoji. 
Prav tako si vsaka organizacija želi zadovoljne zaposlene, saj lahko le tako dosega 
učinkovitost in uspešnost zaposlenih in organizacije kot celote. V javnih zavodih, kamor 
spadajo tudi občine, pa je vzdrževanje motiviranosti in zadovoljstva zelo omejeno in veliko 
manj učinkovito kot v gospodarskih organizacijah. Javni zavodi so namreč vezani na 
proračun, neprofitnost in omejitve s predpisi, zato je bolje, da uporabljajo nefinančne 
motivacijske dejavnike, ki pa zahtevajo veliko več vloženega truda. Motiviranost in 
zadovoljstvo zaposlenih pa se kažeta kot pozitiven učinek posamezne organizacije.  
Namen diplomske naloge je prikazati, v kolikšni meri motivacija in zadovoljstvo zaposlenih 
vplivata na delo. Prav tako pa bi rada predstavila širši pogled na pojma motivacije in 
zadovoljstva zaposlenih z delom. 
Cilj diplomske naloge je ugotoviti pomen motivacije in zadovoljstva zaposlenih pri delu v 
občinski upravi Ajdovščina. S pomočjo empirične raziskave pa želim ugotoviti, kateri so 
najpomembnejši dejavniki zadovoljstva, ki vplivajo na motivacijo zaposlenih.  
Raziskavo sem opravila v domačem okolju in sicer na občinski upravi v Ajdovščini. 
Zaposleni v občinski upravi opravljajo upravne naloge iz občinske pristojnosti. Občinska 
uprava odloča o upravnih stvareh, opravlja nadzorstvo in inšpekcijo nad izvajanjem 
občinskih predpisov, opravlja strokovne naloge na področju občinskih financ, premoženja 
in drugih področij, pripravlja osnutke splošnih aktov, ki jih sprejema svet občine in drugi 
organi, opravlja strokovne in organizacijsko tehnične naloge za občinski svet, njegove 
organe in župana občine ter zagotavlja opravljanje informacijske dejavnosti na svojem 
območju.  
 
Za ugotavljanje obstoječega stanja sem uporabila anketo. Podatke, ki sem jih pridobila s 
pomočjo ankete, sem tudi grafično predstavila ter jih analizirala. Vprašanja so bila 
2 
 
odprtega in zaprtega tipa. Vprašalnik je bil sestavljen tako, da so zaposleni obkrožili 
ustrezen odgovor na vprašanje, ali pa so odgovarjali na trditve z ocenami od 1 do 5. 
 
Diplomsko delo je razdeljeno na dva dela, na teoretičnega in empiričnega. V teoretičnem 
delu sem predstavila načine motiviranja, motivacijske dejavnike, motivacijske teorije, 
zadovoljstvo in nezadovoljstvo z delom ter dejavnike zadovoljstva. Na koncu pa sem 
predstavila še občinsko upravo Ajdovščina.  
 






2.1 POJEM MOTIVACIJA 
O pojmu motivacija je danes že veliko napisanega. Kaj sploh je motivacija, kako pravilno 
motivirati sebe in druge, na kakšen način vpliva motivacija na zadovoljstvo z delom? 
Pojavlja se veliko vprašanj, za katera je treba najti odgovore.  
»S pojmom motivacije so opredeljene tiste človeku zunanje in notranje delujoče sile, ki 
vzbudijo entuziazem, željo, namen in vztrajnost, da sledi nekemu postopku« (Draft & 
Marcic, 2001, str. 410). 
Motiviranje je proces spodbujanja delavcev z določenimi sredstvi, da bodo učinkovito in z 
lastnim pristankom opravili dane naloge, ali delovali v smeri določenih ciljev. Vsi cilji, ki jih 
posameznik ima, predstavljajo njegove interese, ki temeljijo na njegovih potrebah, 
oziroma izhajajo iz njih. Za zadovoljevanje potreb so potrebna sredstva in napori (Uhan 
2000, str. 12). 
Motivacija je psihološko stanje posameznika, usmerjeno k izpolnitvi potrebe (Brejc, 2002, 
str. 55).  
 
Motivacija je pozitiven proces, s katerim lahko pripravimo zaposlene do tega, da bodo 
boljše in hitreje delali in bodo tudi sami z opravljenim delom zadovoljni. 
 
Motivacija je dejavnost s katero nadrejeni pri posamezniku ali skupini na različne načine 
dosegajo svoja oziroma njihova pričakovanja. Nadrejeni njihovo delo usmerjajo k cilju 
tako, da se ta spremeni v resničnost. Pri tem si pomagajo z različnimi motivacijskimi 
sredstvi. 
 
Pri motivaciji za delo se pojavlja prepričanje, da ljudje delajo samo zaradi denarja in 
denarnih nagrad, a temu ni tako. Cilj vsakega posameznika je, da bi bil z delom, ki ga 
opravlja, kar se da zadovoljen ter da bi se počutil združenega in povezanega s svojimi 
sodelavci. Samo zadovoljen človek se je namreč pripravljen posveti nečemu, kar ima zanj 
smisel in da od sebe vse, kar je v njegovi moči.  
 
V ožjem pomenu lahko motivacijo opredelimo kot odkrivanje razlogov za določena 
človeška ravnanja, v širšem pomenu pa kot spodbujanje vsakega živega bitja do 
kakršnekoli dejavnosti. 
Motivacijo različni avtorji navajajo sledeče (Treven, 1998, str. 106): 
1. Motivacija in posameznikovo duševno stanje sta povezana in se nanašata na 
različne oblike vedenja. 
2. Motivacija z različnimi dejavniki usmerja in uravnava vedenje posameznika in 
ostalih organizmov. 
3. Z motivacijo se pripravimo na akcijo za zadovoljitev potreb posameznika. 
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4. Motivacija je proces nezadovoljene potrebe, s katerim želimo doseči želeni cilj ter 
zmanjšati ali popolnoma zadovoljiti potrebo.  
5. Motivacija ima velik vpliv pri produktivnosti zaposlenih, zato je zelo pomembno, da 
se motivacija s strani managerja usmerja tako, da od zaposlenih pridobi tisto, kar 
je v njih najboljše.  
 
Namen motivacije je predvsem povečati učinkovitost, zmanjšati stroške ter zmanjšati 
neizkoriščen čas. 
2.2 NAČINI MOTIVIRANJA 
S pravilnim motiviranjem zaposlenih posamezne organizacije dosegajo večje učinke ter 
njihovo zadovoljstvo in uspešnost pri delu. Pomembno je, da se vsaka organizacija 
zaveda, da lahko zaposlene motivira le s pozitivnimi ukrepi. Med pozitivne ukrepe štejemo 
nagrajevanje, hvaljenje, spodbujanje, podpiranje, navduševanje in podobno. Pojavlja se 
namreč prepričanje, da lahko nadrejeni motivira svoje zaposlene tudi s sankcijami, kar pa 
nikakor ne drži. S sankcijami bo nadrejeni pri zaposlenem povzročil stres in podobno. V 
kolikor pride na delovnem mestu do večjih napak, pa lahko zaposlenega vsekakor tudi 
pograjamo. Zaposlenemu na spoštljiv in diskreten način razložimo, kaj nas je zmotilo, ter 
na kaj naj bo v bodoče bolj pozoren. Nanj bo kritika v tistem trenutku vsekakor dobro 
vplivala. 
 
Najboljši načini za motiviranje in stimuliranje so (Mihalič, 2008, str. 27): 
 uspešnost zaposlenih nagrajujemo; 
 za njihov trud jim izražamo priznanja; 
 zaposlene pohvalimo za dosežke; 
 večjo uspešnost izpostavimo; 
 redno izvajamo sestanke na katerih zaposlene motiviramo; 
 ob dosežkih zaposlenim čestitamo; 
 znanje zaposlenih nagradimo; 
 zaposlenim pomagamo pri delu; 
 zaposlenim predstavimo naša znanja in izkušnje; 
 dodatne izobrazbe, usposabljanja in izpopolnjevanja nagradimo; 
 zaposlene podpiramo pri delu, projektih in učenju; 
 za spodbudo izdelamo motivacijsko kartico kot priznanje; 
 v posameznih obdobjih najboljšega zaposlenega izpostavimo in mu omogočimo 
dodatna znanja in izkušnje; 
 zaposlenim občasno podarimo nepričakovano nagrado; 
 uspehe posameznikov izpostavimo; 
 zaposlene navdušimo in spodbudimo; 
 za večje dosežke priredimo manjšo slovesnost; 
 z zaposlenim se redno pogovarjamo o zadovoljstvu z delom; 
 najboljši posamezniki so redno izpostavljeni za dober zgled ostalim; 
 zaposlenim prirejamo govore s katerimi jih motiviramo; 
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 zaposlene pohvalimo s pisnimi priznanji; 
 posebne priložnosti preživimo ob zabavnih srečanjih in pogostitvi; 
 zaposlenim predstavimo kakšen pomen ima njihovo delo ter kakšne koristi; 
 z individualnimi razgovori poskušamo izvedeti kakšno je zadovoljstvo ter, kakšne 
so želje in ambicije posameznika; 
 zaposlenim za rojstni dan podarimo kakšno malenkost; 
 za zaposlene organiziramo izlete in medsebojna druženja. 
 
Pri motiviranju in stimuliranju se soočamo tudi s posebnim izzivom, in sicer kako motivirati 
zaposlene, da se bodo tudi samo motivirali. V največji meri lahko na to vplivamo zgolj s 
tem, da mi motiviramo zaposlenega. Dodatno pa je prepričljivo, da pri zaposlenem 
spodbujamo ambicioznost, verjamemo vanj in mu izkazujemo zaupanje v njegove 
sposobnosti ter njegovo doseganje uspešnosti. (Mihalič 2008, str. 26-27). 
2.3 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI 
V nadaljevanju so predstavljeni splošni motivacijski dejavniki, ki so pomembni v 
posamezni organizaciji. 
2.3.1 MATERIALNI MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI 
Med materialnimi motivacijskimi dejavniki prevladuje plača. Zelo dolgo je namreč veljalo 
mnenje, da je to edini motivacijski dejavnik, vendar se je v praksi pokazalo, da temu ni 
tako. Plača motivira s svojo količino, ki zagotavlja premik v ravni življenjskega standarda, 
oziroma zagotavlja večjo kupno moč. Plača pa ni edina finančna nagrada, ki vpliva na 
motivacijo zaposlenih. 
 
Na motivacijo zaposlenih pa poleg plače vplivajo še ostale finančne nagrade kot so:  
 finančna pomoč zaposlenim; 
 plačana bolniška; 
 regres; 
 plačilo dodatnega zdravstvenega zavarovanja; 
 brezplačne športne aktivnosti itd. 
2.3.2 NEMATERIALNI MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI 
V sodobnih organizacijah se je izkazalo, da je motivacija za delo večja, če posameznik 
lahko zadovolji čim več različnih potreb, ne samo eksistenčnih in materialnih. 
Vse bolj pomembne postajajo tako imenovane potrebe višjega reda, predvsem 
individualni razvoj in potrditev lastnih sposobnosti ter samostojnost pri delu (Černetič, 
2007, str. 238).  
 
Najpomembnejši nematerialni dejavniki so (Uhan, 2000, str. 33): 
 dobri medsebojni odnosi s sodelavci; 
 zanimivo in izzivov polno delo; 
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 uspeh pri delu; 
 pohvale in priznanja za dobro opravljeno delo; 
 samostojnost pri delu; 
 primerno delovno in življenjsko okolje; 
 dajanje odgovornosti in priložnosti zaposlenim; 
 možnost strokovnega usposabljanja in izobraževanja ob delu; 
 ugodna razporeditev delovnega časa; 
 možnost napredovanja; 
 možnost vpeljevanja svojih sposobnost v delo; 
 možnost soodločanja pri pomembnih odločitvah; 
 možnost sodelovanja pri postavljanju ciljev podjetja; 
 poznavanje rezultatov dela; 
 poznavanje ciljev in poslanstva podjetja; 
 stalnost in zanesljivost zaposlitve. 
 
V nadaljevanju bom opredelila nekatere splošne dejavnike, ki vplivajo na motiviranje 
zaposlenih pri njihovem delu. Z uskladitvijo vseh dejavnikov bodo zaposleni vsekakor 
pravilno motivirani. 
2.3.2.1 PLAČA IN NAGRAJEVANJE 
Kot najpomembnejši motivator za delo lahko vsekakor opredelimo plačo. Za opravljeno 
delo zaposleni dobijo plačilo oz. denar, s katerim zadovoljijo osnovne ter druge potrebe. 
 
S posameznimi študijami in raziskavami je bilo prikazano, da se plača uvršča med 
najpomembnejše motivacijske dejavnike. Z denarjem, ki ga zaposleni prejmejo kot plačilo 
za opravljeno delo, je zagotovljena večja kupna moč in višja raven življenjskega 
standarda. Plača kot motivacijski dejavnik pa ne deluje na vse zaposlene enako, temveč 
izrazitejše deluje na tiste z nižjo ravnjo življenjskega standarda. 
 
Zaposleni si denar želijo in ga potrebujejo za zadovoljitev mnogih potreb, predvsem za 
zadovoljitev osnovnih potreb ter potreb po varnosti. Od vsega pa je odvisno ali je njihov 
prihodek zadosten. Z denarjem zaposleni lažje dosegajo zastavljene cilje, vse pa je 
odvisno od njegove moči. Na vsakega posameznika pa ima denar drugačen vpliv. 
2.3.2.2 POHVALE, PRIZNANJA 
Sistem nagrajevanja je v vsaki organizaciji pomemben za motivacijo zaposlenih. Nagrade 
pomenijo zaposlenim neko priznanje za uspešno opravljeno delo in motivacijo za 
doseganje še boljših rezultatov na delovnem mestu. 
 
Z različnimi sistemi nagrajevanja lahko zaposlene nagradimo glede njihove pomembnosti 
in prispevka k organizaciji na sledeče načine: 
 s finančnimi nagradami; 
 z nefinančnimi nagradami; 
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 z raznimi ugodnostmi v zvezi z delom; 
 nagrajujemo uspešnost. 
 
Za izboljšanje produktivnosti so za zaposlene vsekakor zelo pomembne nefinančne 
nagrade. Nefinančne nagrade velikokrat delujejo na zaposlene bolj učinkovito kot 
finančne. Seveda pa je vse odvisno tudi od managementa, kakovosti njihovega dela in 
lastnega dela. Z nefinančnimi nagradami se namreč usmerja in nagrajuje razvoj 
posameznika in njegove kariere. 
2.3.2.3 ZANIMIVOST DELA 
Po določenem obdobju lahko postane delo nezanimivo, zato je pomembno, da zaposlenim 
najdemo vedno nove izzive, dosežke ... Kadar zaposleni opravljajo svoje delo z veseljem 
in imajo zastavljene cilje, s katerimi želijo nekaj doseči, so bolj zavzeti za svoje delo ter 
jim je bolj zanimivo opravljanje le-tega. Če pa zaposleni v svojem delu ne vidijo smisla, je 
tako delo lahko zelo nezanimivo ter uničuje delavčevo ustvarjalnost in motivacijo. 
2.3.2.4 MEDSEBOJNI ODNOSI 
Medsebojni odnosi so odvisni od stopnje razvitosti demokracije, od delovne in kulturne 
ravni in od osebnosti posameznikov. Pomembno je ustvarjati odnose sodelovanja v 
podjetju (Možina, 2002, str. 23). 
Dobri medsebojni odnosi nastajajo ob primernem oblikovanju delovnih skupin, ob 
spremljanju dogajanja med sodelavci in ob razreševanju napetosti, ki nastajajo med njimi. 
To so sposobnosti le vodje, ki je usmerjen v ljudi. To so judje, ki se vsak dan posvečajo 
zaposlenim, njihovim težavam in dosežkom in ne le tehničnim vprašanjem dela (Svetlik, 
1998, str. 154). 
2.3.2.5 STALNOST ZAPOSLITVE 
Stalnost zaposlitve pomeni predvsem varnost zaposlitve. Stalna in varna zaposlitev za 
zaposlene pomeni pripravljenost pridobivanja novih znanj z večjim interesom. Zaposleni 
tako prispevajo več predlogov za izboljšanje, večjo pozornost posvečajo izbiri novih 
sodelavcev ter si bolj prizadevajo za dolgoročno uspešnost.  
 
V današnjih razmerah pa vedno več organizacij zaposlenim ne more nuditi, oziroma 
zagotoviti stalne zaposlitve. Na druge načine poskušajo vplivati na odnos zaposlenih do 
organizacije ter s tem zagotoviti visoko stopnjo motiviranosti. 
2.3.2.6 IZOBRAŽEVANJE 
Iz dneva v dan tehnologija napreduje, zato je nujno, da organizacija nameni 
izobraževanju zaposlenih veliko pozornosti in sredstev. Možnost izobraževanja vpliva na 




Organizacija, ki ima premalo izobražene kadre težje tekmuje z drugimi, v kolikor imajo te 
bolj usposobljene kadre za naloge, ki jih neko delo zahteva. Z leti se vsebine znanj 
spreminjajo in ustvarjajo nove vrednosti, zato je za vsako organizacijo zelo pomembno, 
da nudi svojim zaposlenim možnost izobraževanja. Za uspešno organizacijo so potrebni 
zaposleni, ki s svojimi znanji, sposobnostmi in motiviranostjo dosegajo njeno konkurenčno 
prednost. 
2.3.2.7 NAPREDOVANJE 
Napredovanje vključuje soodvisnost med napredovanjem, delovno uspešnostjo, razvojnimi 
možnostmi posameznika ter strokovnim izobraževanjem na višji stopnji zahtevnosti. Za 
napredovanje posameznika so torej pomembni uspešnost in učinkovitost pri delu, odnos 
do dela ter njegove razvojne možnosti (Možina, 2002, str. 66). 
 
Napredovanje je zelo pomemben motivacijski dejavnik, ki zelo prispeva k zadovoljstvu 
zaposlenih. Če se zaposlenim ponudi možnost napredovanja in je napredovanje odvisno 
od njihove uspešnosti, bodo v delo vložili ves svoj trud. 
2.3.2.8 DELOVNO OKOLJE 
Ergonomija je veda, s katero so obravnavani človekovi odnosi do dela, njegove drže pri 
delu ter drugih možnosti, ki vplivajo nanj na delovnem mestu. 
 
Morali bi se zavedati, da na nezadovoljstvo z delom vpliva tudi naš delovni prostor. V 
službi preživimo veliko časa, zato je zelo pomembno, da je naša pisarna ustrezno urejena. 
Če se na svojem delovnem mestu dobro počutimo, to prinese večjo delovno učinkovitost 
ter večjo motivacijo. Na delovnem mestu je za dobro počutje nujno, da je prostor dovolj 
svetel, zračen, prostoren ter udoben. 
 
Mikroklimatski pogoji v pisarni 
Delovno okolje je prostor, kjer uslužbenci preživimo največji del svojega dneva. Delovanje 
mnogih vplivov, kot so tresljaji, sevanja, zrak, barve, hrup, svetloba itd. na nas različno 
vplivajo. Zaradi prevelikega hrupa se lahko pojavi živčnost, slaba osvetlitev na delovnem 
mestu povzroča pešanje vida, prenatrpanost prostorov vpliva na delavno zagnanost … 
Zelo pomembno je torej, da zaposlenim nudimo delavno okolje v katerem se bodo počutili 
kar se da dobro in v katerem bo njihovo zdravje ključnega pomena. 
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Pisarniški prostori morajo v celoti zadovoljevati ergonomsko, psihološko, sociološko in 
reprezentativno. Ko načrtujemo prostore s tem izboljšamo samo izrabo prostora, ter 
ustvarimo ustrezne delovne razmere. Izboljšan je pretok za dokumentarno gradivo, 
informacije, lažje nadzorujemo delo, na najustreznejših mestih je možnost postavitve 
tehničnih sredstev, gibanje zaposlenih in strank je v prostoru lažje. 
 
Načrtovanju prostorov zahteva, da zaradi dolgotrajnega in zapletenega dela upoštevamo 
naslednja načela: 
 delo naj se izvaja čim bolj natančno; 
 širina komunikacijskih poti naj bo karseda ustrezna; 
 potrebno je upoštevanje standardov mikroklimatskih pogojev, pohištva in opreme; 
 za oddelke, ki so veliko obiskovani, naj bo poskrbljeno, da bodo čim bliže vhodu 
zgradbe; 
 prostori, ki so primerni za sestanke in poslovna srečanja naj bodo v delu zgradbe, 
ki je mirnejši; 
 dobro razporejeni prostori in zunanji videz bosta vplivala na dober vtis 
obiskovalcev; 
 razporeditev prostorov naj bo vidna v vsakem nadstropju in pri vhodu v zgradbo. 
 
Zrak 
V zraku, ki ga človeški organizem potrebuje, najdemo 78 odstotkov dušika, 21 odstotkov 
kisika in en odstotek drugih snovi. Žal pa se količina kisika vsakodnevno zmanjšuje zaradi 
strupenih snovi, ki jih spuščamo v ozračje. 
Pomembno je, da na delovnem mestu zaposlenim zagotovimo primerno zračenje 
prostorov. V pisarni moramo imeti zagotovljeno ustrezno vlažnost in zračenje. Vlažnost 
naj bo od 60 do 70 odstotna, ne sme pa preseči 70 odstotkov ter poskrbeti moramo za 




Najprimernejša osvetlitev delovnega prostora je osvetlitev z dnevno svetlobo oziroma 
osvetlitev, ki je čim bolj podobna dnevni svetlobi. Pomembno je, da je prostor osvetljen 
enakomerno in, da svetloba ne blešči, saj to moteče vpliva na zaposlene. 
 
Pravilna osvetlitev pripomore k boljšemu in varnejšemu delu ter pripomore k izboljšanju 
delovnega rezultata, poveča varnost pri delu in pomaga vzpostaviti prijetno delovno 
okolje. Slaba osvetlitev povzroča utrujenost, zmanjšuje produktivnost in kvari vid 
zaposlenih. Slaba osvetlitev povzroča pešanje vida, glavobole, napetost … 
 
Barve 
Barve v prostorih morajo biti skrbno izbrane saj močno vplivajo na človekovo počutje. 
Prava izbira barv bo povečala prostor in prispevala k boljšemu počutju zaposlenih. Barve v 
prostorih naj bi bile nekričeče, pastelne z rahlimi kontrasti.  
 
Hrup 
Hrup spada med najpomembnejše dejavnike, ki škodljivo vplivajo na delo v pisarni. Hrup 
v pisarniških prostorih zmanjšuje koncentracijo in delovno storilnost, poveča možnost 
delovnih nesreč in je pomemben vir stresa. Moteči so šumi, ki pri človeku povzročajo 
motnje in neprijetnosti. Poznamo različne vire hrupa, od zvonjenja telefonov, glasbe do 
delovanja tiskalnikov. S protihrupnimi tehničnimi ukrepi pa lahko hrup zmanjšamo, npr. z 
odpravo okvar na pohištvu, predvsem pa s tem, da smo obzirni do sodelavcev. 
 
Pisarniško pohištvo in oprema 
S pravilno izbiro pisarniškega pohištva in opreme obstaja verjetnost, da bodo zaposleni 
opravljali delo učinkovitejše. Ergonomsko oblikovano pohištvo bo tako prispevalo k večji 
zadovoljitvi na delovnem mestu. 
 
Pisarniško pohištvo in oprema morata biti ustrezna, funkcionalna in oblikovana po 
ergonomskih načelih. Še posebej to velja za pisalne mize in stole. 
 
Stol  
Sedenje je zelo naporno za naš hrbet, zato mora ergonomsko oblikovan stol omogočati 
dinamično sedenje in uravnoteženost telesa, tako da telo samo zavzame najboljši možni 
položaj. Stol mora omogočati naravno držo in sproščeno gibanje med opravljanjem dela. 
Stol se mora prilagajati ljudem z različnimi telesnimi merami, mora biti nastavljiv po višini 






Za pisalne mize je evropski prostor uveljavil delovno površino 156 X 78 cm. Ergonomično 
oblikovana miza naj bo nastavljiva po višini, da je prilagodljiva vsakemu uporabniku, 
globina naj bo takšna, da bo zaslon odmaknjen vsaj 50 cm, višina mize mora biti takšna, 
da so roke v pravilni drži (kot 90o  v komolcu), približno 8 cm naj bo prostora pred 
tipkovnico za oporo dlanem, prostor za noge pa naj bo zadostne širine in globine. 
2.4 MOTIVACIJSKE TEORIJE 
V sledečem poglavju bom opredelila različne motivacijske teorije, ki so jih omenjeni avtorji 
na podlagi opazovanj razvijali skozi leta. Vsak posameznik je po svoje poskušal razložiti, 
posamezne dejavnike, ki vplivajo na človeško vedenje, oziroma kaj je tisto, kar motivira 
zaposlene, da je njihova delovna učinkovitost večja. Obstaja več teorij, nobena pa žal ni 
popolna. 
 
Področju motiviranosti zaposlenih je bilo namenjeno veliko pozornosti. Tako so nastale 
teorije, ki se delijo na dva dela: 
 vsebinske teorije motivacije; 
 procesne teorije motivacije. 
 
Predstavila bom motivacijske teorije, ki so najpogosteje uporabljene.  
2.4.1 VSEBINSKE MOTIVACIJSKE TEORIJE 
Z vsebinskimi motivacijskimi teorijami so obravnavane človekove potrebe, ki ga motivirajo 
ter poskušajo pojasniti, zakaj nekdo v določenem trenutku ravna na nek določen način. 
 
Med vsebinskimi teorijami bom predstavila teorije Maslowa, Herzberga in Downsa. 
2.4.1.1 Maslowa motivacijska teorija ali teorija potreb 
Maslowa motivacijska teorija ali teorija potreb je bila prvič objavljena leta 1943. Njena 
temeljna značilnost temelji na hierarhiji in pomembnosti človekovih potreb. 




Slika 2: Hierarhija potreb po Maslowu 
 
Vir: Lipičnik & Možina (1993, str. 42) 
 
S to teorijo v podjetju poskušajo ugotoviti in razumeti delavčeve potrebe ter jim tako 
pomagati pri motiviranju (Lipičnik & Možina, 1993, str. 42). 
 
Fiziološke potrebe so temeljne biološke potrebe, ki jih človek pridobi z rojstvom in se 
mu jih ni treba naučiti (potreba po hrani, pijači, zraku, spanju …) (Brejc, 2002, str. 57). 
Človek drugih potreb praktično nima, dokler niso zadovoljene fiziološke potrebe, prav tako 
pa zadovoljitev teh potreb človeku predstavlja največjo motivacijo. 
Potrebe po varnosti gre predvsem za varnost, zaščito pred nevarnostjo … Ko 
posameznik doseže določeno potrebo nižje stopnje, si prizadeva za zadovoljitev potrebe 
višje stopnje in ko še to zadovolji, sili k še višji stopnji. 
Socialne potrebe so potrebe, ki temeljijo na pripadnosti, ljubezni in prijateljstvu. Ko 
zadovoljimo fiziološke potrebe in potrebe po varnosti, se pojavijo potrebe po prijateljstvu, 
ljubezni in pripadnosti. 
Potrebe po spoštovanju zajemajo predvsem željo po tem, da nas drugi spoštujejo ter 
po ugledu in moči. Predvsem se hočemo sami sebi ter ostalim dokazati v tem, da smo pri 
opravljanju svojega dela dobri in boljši od ostalih v skupini oziroma od svojih sodelavcev. 
Potrebe po samopotrjevanju, samouresničevanju odsevajo željo posameznika, da 
bi se spopadel z zahtevnejšimi nalogami, kjer uspeh ni zagotovljen. Visoko postavljen cilj, 
ki ga posameznik doseže, pomeni potrditev sposobnosti (Brejc, 2002, str. 58). 
Ko so vse zgoraj naštete potrebe zadovoljene, se pojavi potreba po samopotrjevanju in 
samouresničevanju. Še vedno v sebi čutimo neko nezadovoljstvo in nemir, saj imamo v 
sebi še dovolj sposobnosti in moči, ki jih še nismo izkoristili. 
 
Osnovne ugotovitve Maslowe teorije (Brejc, 2002, str. 58): 
1. S potrebami se spreminja tudi motivacija. Skozi celotno kariero so ljudje 
spodbujeni k zadovoljitvi različnih potreb. Medtem ko napredujejo je tudi nivo 
spodbud spremenjen. 
2. Zaposleni v organizaciji imajo različne potrebe in želje. Vse pa je odvisno od tega 
kje na hierarhični lestvici se nahajajo. Če so na dnu lestvice, lahko zadovoljijo le 
13 
 
osnovne potrebe, če prevzamejo odgovornejše naloge pa se pojavijo želje kot so 
samospoštovanje in samopotrjevanje. 
3. Nadrejeni se morajo zavedati, da imajo zaposleni različne potrebe. Tu se spet 
srečamo z denarjem. Če zaposleni dobi večjo plačo, to še ne pomeni, da bo bolj 
motiviran. Morda je njegova želja po spoštovanju s strani kolegov večja kot pa 
višja plača. Za nekoga drugega pa bo pomembnejše zanimivo in odgovorno delo, 
čeprav se plača ne bo bistveno povečala. 
4. Zadovoljstvo zaradi zadovoljitve potreb še ne pomeni boljšega in bolj učinkovitega 
dela. Zaposleni so lahko zelo zadovoljni s svojim položajem, plačo, okoljem, 
vendar se zaradi tega njihova učinkovitost ne bo povečala. 
2.4.1.2 Teorija javne izbire 
Teorijo javne izbire predstavlja A. Downs, ki pravi, da je povečanje proračunskega deleža 
ključni motivator za državne uradnike, saj naj bi vodil v izboljšan status. Teorija temelji na 
postavki, da naj bi bilo veliko težje oceniti osebje v državni upravi kot v zasebnem 
sektorju. 
 
Nad to teorijo pa se znašajo številne kritične pripombe. Samo uradniki, ki se nahajajo na 
samem vrhu naj bi imeli nekoliko vpliva nad odločanjem in uresničevanjem svojih 
interesov, veliko pa jih take možnosti nima in svojih osebnih interesov ne morejo postaviti 
v ospredje. Uradniki pa kljub temu, da teorija temelji na prizadevanju za čim večji 
proračun v večini nimajo nič od tega, prav tako velja za nadzor nad proračunskimi 
sredstvi. 
 
Čeprav so za vodilno osebje zanimiva in koristna razvrščanja uradnikov po njihovih 
značilnostih, je premalo empiričnih dokazov v prid tezam te teorije (Brejc, 2002, str. 60). 
2.4.1.3 Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije 
Vodje organizacije se najpogosteje srečujejo z vprašanjem, kako motivirati svoje 
zaposlene. Herzbergova dvofaktorska teorija motivacije je eden od najzanimivejših 
modelov glede motivacije zaposlenih. 
 
Nastala je na osnovi proučevanja Maslowove motivacijske teorije. Herzberg je postavil 
ostrejšo ločnico med nižjimi in višjimi potrebami kot Maslow. Zaposlenim je zastavil dve 
vprašanji: prvo se je nanašalo na vse tisto, kar prispeva k zadovoljstvu zaposlenih, z 
drugim pa je poskušal ugotoviti, kaj zaposleni čutijo kot izrazito slabo okoliščino (Brejc, 
2002, str. 60). 
 
V povsem uporabniškem smislu bi lahko rekli, da obstajajo mehanizmi, s katerimi je 
mogoče vplivati na zadovoljstvo, in mehanizmi, s katerimi je mogoče vplivati na 
učinkovitost. To se je pokazalo tudi na Herzbergovi študiji, ko je le-ta po svetu spraševal 
ljudi, kaj jih najbolj motivira, in ugotovil, da vse motivacijske dejavnike lahko razdeli v dve 




Higieniki se nahajajo v delovnem okolju in imajo lahko vpliv nad zadovoljstvom 
zaposlenih. Ti higieniki so politika podjetja, nadzor, plača, delovne razmere, varnost pri 
delu, odnos do sodelavcev in do vodje ter so osnova zadovoljstva (Brejc, 2002, str. 60). 
Ljudem je smiselno višati zadovoljstvo s stvarmi šele, ko so izpolnjeni higieniki. Higieniki v 
večji meri odstranjujejo neprijetnosti in ustvarjajo pogoje za motiviranje in ne spodbujajo 
ljudi k dejavnosti. 
 
Motivatorji pa so dejavniki, ki zaposlene spodbujajo k povečanju aktivnosti in preprečujejo 
njihovo delovno pripravljenost. Če teh dejavnikov ni, pa se ne povzroča nezadovoljstvo. 
Po Herzbergu je zadovoljstvo odvisno od vsebine dela, nezadovoljstvo pa temelji na 
delovnem razmerju in dejavnikih, ki so povezani z delom. Delo mora posamezniku 
omogočiti, da zadovolji potrebe kot so uspeh, priznanja in odgovornost. 
 
Herzbergova  motivacijska teorija nam nudi dve uporabni orodji s katerima motiviramo 
zaposlene: motivatorje, s katerimi izzovemo reakcijo ali aktivnost pri zaposlenemu, in 
higienike, s katerimi lahko povzročimo predvsem zadovoljstvo, s katerim preprečujemo 
napetost in aktivnost zaposlenega raje usmerimo v delo. 
 
Tabela 1: Temeljni elementi dvofaktorske teorije 
Higieniki Motivatorji 
1. nadzor 1. odgovornost 
2. odnos do vodje      2.   uspeh 
3. plača      3.   napredovanje 
4. delovne razmere      4.   samostojnost 
5. status      5.   pozornost 
6. politika podjetja      6.   razvoj 
7. varnost pri delu  
8. odnos do sodelavcev  
Vir: Treven (1998, str. 117) 
 
2.4.2 PROCESNE TEORIJE MOTIVACIJE 
Med procesne teorije motivacije uvrščamo teorijo pričakovanj in teorijo pravičnosti. 
2.4.2.1 Teorija pričakovanj 
Teorija pričakovanj se nanaša na posameznika in na njegovo obnašanje. Obnašanje 
temelji na dveh dejavnikih, in sicer dejavniku pričakovanj in dejavniku pravičnosti. Pri 
prvem dejavniku govorimo o vedenju posameznika, ki mu bo sledila neka posledica, pri 
drugem pa o pravičnosti te posledice. Večji pomen kot ima neka posledica za 




Bistveni teoriji pričakovanj avtorja teorije pričakovanj V.H. Vrooma, sta opredeljeni kot t. i. 
valenca in pričakovanje. Valenca je opredeljena kot privlačnost cilja, pričakovanje pa kot 
posameznikovo prepričanje, da bo neko določeno vodenje privedel do določenega in 
zastavljenega cilja. 
 
Avtor je želel s teorijo doseči, da bi zaposleni in vodje, na bolj enostaven in preprostejši 
način dojeli povezanost med različnimi aktivnostmi, ki bi jih radi opravljali in dosegli želeni 
dosežek oziroma cilj. 
 
Posameznik je prepričan, da bo z nekim dejanjem prišel do cilja in tako dosegel, da se bo 
njegov trud poplačal. 
2.4.2.2 Teorija pravičnosti 
Teorijo pravičnosti je ob enem razvila avtorica Adams. S teorijo je poudarjena pravičnost 
dela in motivacije v organizaciji. 
 
Da bi teorijo pravičnosti lažje razumeli, se je treba posvetiti sledečim dejavnikom: 
 vložki (zajemajo vse osebnostne lastnosti posameznika, s katerimi pripomore k 
izpolnitvi svojih delovnih aktivnosti); 
 prejemki (vse za kar je posameznik prepričan, da je dosegel s svojim delom in to 
so lahko pozitivni ali negativni prejemki); 
 osebe za primerjavo (posameznik si izbere nekoga s katerim se primerja glede na 
plačilo za opravljeno delo, izobrazbo …) (Treven, 2001, str. 137) 
 
Teorija pravičnosti temelji na primerjavi med zaposlenimi, njihovim trudom in opravljenim 
delom. V kolikor zaposleni ugotovi, da je njegova plača nižja od nekoga drugega, je 
nezadovoljen. S tem pa pride do raznih konfliktov in manjšega truda za opravljeno delo. 
Zaposleni od organizacije pričakujejo, da bo ta ravnala pravično do vseh in tako dosegla 
najvišji nivo motivacije.  
 
Organizacije morajo izbrati pravi način nagrajevanja, s katerim bodo zaposleni verjeli, da 




3 ZADOVOLJSTVO ZAPOSLENIH 
3.1 ZADOVOLJSTVO Z DELOM 
Zadovoljstvo z delom posameznik občuti kot nekaj prijetnega, ki se navezuje na izpolnitev 
pričakovanja povezanega z njegovim delom. V nadaljevanju bom opredelila tri dejavnike, 
ki so zelo pomembni pri zadovoljstvu z delom (Treven, 1998, str. 131): 
 
 Vrednost: Je tisto, kar si posameznik obeta, da bo dosegel na zavesten ali 
nezavesten način. 
 Pomembnost: Zaposleni različno ocenjujejo posamezne vrednote v podjetju. Gre 
za to, da nekomu več pomeni visoka plača, nekomu drugemu pa potovanje 
povezano z delom. 
 Zaznavanje: Zaposleni zaznavajo neke razmere in jih primerjajo s svojo 
vrednostjo. Včasih pa pride tudi do zmotnega prepričanja, saj posamezniki različno 
zaznajo dogodke. 
 
Obstajata dva načina s katerima lahko ugotovimo zadovoljstvo z delom. S prvim načinom 
se ugotavlja zadovoljstvo pri delu kot celota, pri drugem pa se sprašujemo kako je 
posameznik zadovoljen z posameznim področjem dela. 
 
Z določenimi ukrepi lahko spodbudimo zadovoljstvo zaposlenih pri delu: 
 Zaposlenim naj bo opravljanje dela smiselno, saj se bodo tako počutili bolj 
motivirane. 
 Odgovorni naj bodo za vsak rezultat dela. Če bodo ugotovili, da je delo 
kakovostnejše zaradi njih samih, bodo na to ponosni in bo delo bolje opravljeno. 
 O opravljenem delu naj bodo informirani, saj bodo tako še naprej spodbujeni k 
opravljanju le tega. 
3.2 DEJAVNIKI ZADOVOLJSTVA Z DELOM 
Z dejavniki zadovoljstva lahko ugotovimo, kakšno je zadovoljstvo zaposlenih glede plače, 
vodenja, odnosov pri delu, delovnimi razmerami itd. V določenem obdobju posamezni 
motivacijski dejavniki izstopajo, zato se morajo nadrejeni truditi in hitro pridobivati 
informacije glede njihove pomembnosti. Na ta način zaposlene lažje usmerjajo in jim 
zagotovijo boljše delovne rezultate. 
 
Dejavnike zadovoljstva z delom delimo na šest skupin: 
 vsebina dela (vse kar pripomore k boljšim rezultatom dela npr. učenje, 
izobraževanje, zanimivost pri delu); 
 samostojnost pri delu (zaposleni se sami odločajo, kaj bodo delali, si sami 
razporejajo delovni čas, sodelujejo pri odločanju); 
 plača, dodatki in ugodnosti (plačilo za opravljeno delo, regres, plačana bolniška, 
brezplačne športne dejavnosti); 
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 vodenje in organizacija dela (delo poteka nemoteno, zaposleni prejemajo graje, 
pripombe oziroma priznanja in pohvale, vodje se posvečajo delovnim nalogam); 
 odnosi med zaposlenimi (sproščeno komuniciranje s sodelavci in nadrejenimi, 
dobro vzdušje na delovnem mestu, sodelovanje); 
 razmere na delovnem mestu (ergonomska urejenost delovnega prostora, varnost 
pri delu). 
3.3 MERJENJE ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
Z merjenjem zadovoljstva zaposlenih pridobimo temeljne informacije o trenutnem stanju 
zadovoljstva in stopnje same pripadnosti zaposlenih v organizaciji. Z merjenjem vodstvo 
pridobi pomembne povratne informacije, na osnovi katerih je mogoče ugotoviti, kje in na 
katerih področjih v organizaciji so potrebne spremembe ter večja prizadevanja, kdo od 
neposrednih vodij mogoče ne vodi optimalno, kaj slabo vpliva na zaposlene, kje so 
potrebne izboljšave, kakšno je stanje v organizaciji in podobno. Merjenje stopnje 
zadovoljstva naj bi bilo izvedeno vsaj enkrat letno, prav tako tudi merjenje stopnje 
pripadnosti, ki ga izvedemo sočasno. Priporočljivo pa je tudi, da se merjenje zadovoljstva  
zaposlenih izvede pred, med in po uvajanju radikalnih sprememb v organizaciji (kot so 
obsežnejše reorganizacije, celovita prestrukturiranja, večja odpuščanja zaposlenih in 
podobno). Le tako se lahko spremlja, kako so posamezne spremembe v organizaciji 
sprejeli zaposleni in kakšen učinek so povzročile na zadovoljstvo in podobno. 
Če je mogoče, v merjenje stopnje zadovoljstva zaposlenih vključimo vse zaposlene. Za 
natančno merjenje kolektivnega zadovoljstva je to potrebno že zaradi rezultatov, poleg 
tega pa je pomembno, da v začetek povečanja zadovoljstva že takoj vključimo zaposlene 
(Mihalič 2008, str. 90–91). 
3.4 NEZADOVOLJSTVO PRI DELU 
Nezadovoljstvo zaposlenih pri delu je s strani nadrejenega težko ugotoviti, saj zaposleni 
tega ne pokažejo, oziroma največkrat ne priznajo. Nezadovoljstvo se pojavi, ko mnoge 
človekove potrebe ostanejo neizpolnjene in tako prihaja v podjetjih do nezaželenih 
posledic.   
 
Zaradi nezadovoljstva zaposlenih pri opravljanju njihovega dela lahko prihaja v podjetjih 
do nezaželenih posledic, kot so odpoved delovnega razmerja, odsotnost z dela, zamude 
pri prihodu na delo, tatvine, manjše prizadevanje pri delu in celo nasilje. Da bi se v 
podjetju izognili navedenim posledicam, morajo stalno vzdrževati visoko stopnjo 
zadovoljstva zaposlenih pri delu (Treven, 1998, str. 131). 
 
Zaposleni nezadovoljstvo pri delu kažejo na različne načine: ne sodelujejo z ostalimi 
zaposlenimi, pritožujejo se za vsako zadevo, na svoje delovno mesto prihajajo pozno, ne 
držijo se pravil, ne upoštevajo določenega hišnega reda in podobno. Največkrat za svoje 
napake obsojajo ostale zaposlene in se izgovarjajo na pomanjkanje znanja. 
Nezadovoljstvo se med zaposlenimi izraža na več načinov.  
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Robbins (1991, str. 176) govori o štirih načinih, s katerimi zaposleni izražajo 
nezadovoljstvo z delom: 
 odhod: Nezadovoljni zaposleni odhajajo iz podjetji in menjajo službe. 
 mnenja: Zaposleni se trudijo izboljšati situacijo v podjetju, predlagajo izboljšave, 
pogovarjajo se z nadrejenimi. 
 predanost: Zaposleni upajo na izboljšanje situacije in čakajo, da se bo rešila. 
Zaupajo, da se bo management pravilno odločil. 
 opustitev: Zaposleni verjamejo v možnost poslabšanja situacije. V delo tako 




4 PREDSTAVITEV OBČINSKE UPRAVE AJDOVŠČINA 
Občina Ajdovščina je nastala leta 1994. Je gospodarsko in kulturno središče Vipavske 
doline, ki leži na zahodnem delu Slovenije, v zgornji Vipavski dolini, na strateško zelo 
pomembnem prehodu iz Furlanske nižine v Italiji v osrednjo Slovenijo. Njen teritorij 
obsega 245 km2, sestavlja jo 26 krajevnih skupnosti in 45 naselji. Občina je organizirana 
po Zakonu o lokalni samoupravi in je temeljna lokalna skupnost prebivalcev naselij, ki so 
povezana s skupnimi potrebami in interesi njihovih prebivalcev. Razdeljena je na tri 
značilna območja, in sicer na goro, dolinsko dno in vipavske griče. Organi občine so 
občinski svet, župan in nadzorni svet. Najvišji organ odločanja v občinski upravi je 
občinski svet, ki ga po proporcionalnem sistemu sestavlja 11 svetnikov. Za izvajanje 
nalog, ki jih sprejme občinski svet, sta zadolžena župan in občinska uprava. Nadzor nad 
delovanjem občine izvršuje nadzorni odbor, ki ga predlaga občinski svet. Občinska uprava 
tako opravlja upravne in strokovne naloge, skrbi za razvojne naloge, naloge zagotavljanja 
javnih služb v občinski pristojnosti ter nudi administrativno pomoč občinskemu svetu, 
županu in nadzornemu odboru. Župan je neposredno nadrejeni predstojnik občine, 
medtem ko tajnik občine, ki ga imenuje in razrešuje župan, vodi delo občinske uprave. V 
zakonu o lokalni samoupravi (2007) občinsko upravo določi svet na predlog župana, 
župan pa določi natančnejšo notranjo organizacijo in sistematizacijo delovnih mest znotraj 
občinske uprave. 
4.1 DEJAVNOST OBČINSKE UPRAVE 
Direktor občinske uprave 
Direktor občinske uprave neposredno vodi občinsko upravo. Koordinira delo posameznih 
enot v občinski upravi, skrbi za zakonito, učinkovito in smotrno opravljanje nalog občinske 
uprave, izdaja odločbe v upravnem postopku na prvi stopnji in opravlja najzahtevnejše 
naloge iz pristojnosti občinske uprave, skladno z aktom o sistematizaciji delovnih mest ter 
pooblastili župana. 
 
Občinski inšpektorat  
V okviru občinskega inšpektorata se opravljajo naslednje naloge: 
 nadziranje izvajanja zakona; 
 nadziranje izvajanja občinskih predpisov in drugih aktov; 
 občinsko redarstvo; 
 občinska inšpekcija;  
 urejanje prekrškov; 
 izdajanje odločb; 
 naloge po navodilih župana ali podžupana. 
 
V občinskem inšpektoratu se izvajajo naloge iz vseh področjih, kjer so državni in občinski 





Urad župana deluje v okviru strokovnih in organizacijskih nalog in: 
 izvaja tajniške naloge, pripravlja in organizira sestanke; 
 opravlja administrativna in organizacijsko-tehnična opravila;  
 vodi evidence glede na uporabo službenih vozil; 
 izdeluje naročilnice; 
 vnaša vhodne račune; 
 skrbi za reprezentanco, nabavlja pisarniški material in vzdržuje fotokopirni stroj; 
 koordinira z vzdrževalci računalniškega sistema; 
 skrbi za brezhibnost Urada župana in sejnih sob; 
 opravlja druge upravne naloge po odredbi župana in podžupana. 
 
Oddelek za družbene dejavnosti 
Oddelek za družbene dejavnosti opravlja naloge kot so: 
 predšolska vzgoja; 
 področje izobraževanja;  
 področje socialnega varstva; 
 osnovno zdravstvo in lekarništvo; 
 kultura in tehnična kultura;  
 šport;  
 delo z mladimi; 
 delovna razmerja in vodenje postopkov za dodelitev neprofitnega stanovanja. 
 
Na oddelku za družbene dejavnosti se opravljajo tudi naloge, s področja njegovega dela in 
po navodilih župana in podžupana.  
 
Oddelek za okolje in prostor 
Oddelek za okolje in prostor deluje na področju naslednjih nalog: 
 varstvo okolja; 
 prostorski planski in izvedbeni akti občine; 
 prostorsko načrtovanje občinskih investicij; 
 vodi prostorski informacijski sistem; 
 požarna varnost, zaščita in reševanje; 
 lokalni promet in zveze; 
 vodi postopke javnih naročil. 
 
Oddelek za finance  
Oddelek za finance deluje na področju naslednjih nalog: 
 finance; 
 knjigovodstvo; 
 proračun in gospodarjenje; 
 izdeluje in vodi register premoženja občine; 
 finančna in računovodska dejavnost za krajevne skupnosti; 
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 analizira finančno stanje vseh proračunskih porabnikov in izvajalcev gospodarskih 
javnih služb; 
 ureja premoženjsko-pravne zadeve. 
 
Oddelek za investicije, gospodarstvo in gospodarske javne službe 
Oddelek za investicije, gospodarstvo in gospodarske javne službe deluje na področju 
naslednjih nalog: 
 vodi in finančno spremlja investicije in zagotavlja gospodarske investicije; 
 izvaja nadzor nad investicijami, za katere so se uporabila občinska sredstva; 
 usklajuje programe investicij; 
 obrt, kmetijstvo, turizem, trgovina, gostinstvo in druge gospodarske dejavnosti; 
 razvija, načrtuje in pospešuje javne službe; 





4.2 ORGANIZACIJSKA STUKTURA OBČINSKE UPRAVE 
V občinski upravi Ajdovščina je bilo na dan 15. 4. 2015 zaposlenih 38 uslužbencev, in sicer 
26 žensk (68 %) ter 12 moških (32 %). 
Na spodnji sliki je prikazana organizacijska struktura občinske uprave Ajdovščina, ki 
prikazuje strukturo zaposlenih.  
  
Slika 3: Organigram občinske uprave Ajdovščina 
 
Vir: Interno gradivo občine Ajdovščina. 
 
Iz slike 3 lahko razberemo, da so organi občine občinski svet, ki šteje 26 članov, župan, 
nadzorni odbor s 5 člani in občinska uprava. Občinsko upravo vodi direktor občinske 
uprave. V notranje organizacijske enote občinske uprave spadajo urad župana, oddelek za 
finance, oddelek za družbene dejavnosti, oddelek za okolje in prostor in oddelek za 
investicije, gospodarstvo in gospodarske javne službe. V okviru občinske uprave deluje 
prekrškovni organ, občinski inšpektorat. Delovno področje občinske uprave določa odlok o 




5 RAZISKAVA MOTIVACIJE IN ZADOVOLJSTVA ZAPOSLENIH 
V OBČINSKI UPRAVI AJDOVŠČINA 
5.1 OPREDELITEV RAZISKOVALNE TEMATIKE 
Namen diplomske naloge je prikazati, v kolikšni meri vplivata motivacija in zadovoljstvo 
zaposlenih na delo v občinski upravi Ajdovščina. 
 
Cilj diplomske naloge pa je ugotoviti, kateri so najpomembnejši dejavniki zadovoljstva, ki 
vplivajo na motivacijo zaposlenih v občinski upravi Ajdovščina ter podati glavne 
ugotovitve. 
5.2 POTEK RAZISKAVE 
Na občinski upravi Ajdovščina sem po razgovoru z direktorjem občinske uprave Janezom 
Furlanom razdelila anketne vprašalnike, na katere so zaposleni odgovarjali anonimno. 
 
Razdeljenih je bilo 30 anketnih vprašalnikov, izpolnjenih in vrnjenih pa je bilo 19. 
Anketiranje sem izvajala v mesecu aprilu 2015. Anketni vprašalnik sem razdelila na več 
vprašanj. 
  
V uvodnem delu sem opredelila strukturo zaposlenih glede na spol in stopnjo izobrazbe.  
 
V drugem delu sem želela ugotoviti stanje na podlagi zadovoljstva z vprašanji: »Kako ste 
zadovoljni s svojim delom? Kako ste zadovoljni s svojo plačo?«  
 
Z osrednjim delom sem želela ugotoviti, kateri dejavniki zaposlene najbolj motivirajo. 
Opredelila sem 12 motivacijskih dejavnikov, in sicer zanimivost pri delu, nagrade za 
uspešnost, možnost napredovanja, dobro plačilo za delo, podpora in pomoč s strani vodje, 
urejen in prijeten delovni prostor, možnost izobraževanja, nizka stopnja stresa, dobri 
medsebojni odnosi, sodelovanje pri odločanju, pravičnost in enakost ter sproščeno 
komuniciranje v organizaciji. Zaposleni so ocenjevali motivacijske dejavnike na podlagi 
vrednostne lestvice 1 (me sploh ne motivira), 2 (me ne motivira), 3(me malo motivira), 4 
(me zelo motivira), 5 (me najbolj motivira). 
 
Z zadnjim delom pa sem želela ugotoviti stopnjo zadovoljstva vsakega posameznika z 
delom v občinski upravi. Zaposleni so ocenjevali na podlagi vrednostne lestvice 1 (zelo 




5.3 INTERPRETACIJA REZULTATOV 
Anketa, ki so jo izpolnili zaposleni na občinski upravi Ajdovščina, je bila anonimna in je 
priložena v prilogi. 
 
Anketni vprašalnik je bil sestavljen iz dveh delov, prvi del sta sestavljali dve osnovni 
vprašanji (spol, izobrazba), drugi del pa se je nanašal na motivacijske dejavnike in 
zadovoljstvo s posameznimi dejavniki. 
 




Razvidno je, da je vprašalnik zajemal 19 anketirancev, ki so sodelovali v pisni anketi. 16% 
sodelujočih so predstavljali zaposleni moškega spola in 84% ženskega spola. Populacijo 
raziskave je v večji meri torej zastopal ženski spol. 
 
























Pri drugem vprašanju me je zanimalo, kakšno stopnjo izobrazbe imajo zaposleni. Od 
skupno 19 anketiranih je največji delež tistih s končano univerzitetno ali višjo izobrazbo, 
sledijo jim zaposleni z dokončano visoko strokovno šolo ter zaposleni z dokončano 
srednješolsko izobrazbo. Iz grafa lahko ugotovimo, da je stopnja izobrazbe dokaj visoka. 
Malo manj kot polovica zaposlenih ima univerzitetno ali višjo dokončano izobrazbo. 
 




Tretje vprašanje prikazuje, kako so zaposleni zadovoljni s svojim delom. Kot je razvidno, 
je 5 zaposlenih zelo zadovoljnih s svojim delom. Več kot polovica anketirancev (74 %) pa 
je s svojim delom še kar zadovoljnih. Rezultati kažejo na to, da je velika večina zaposlenih 
z delom še kar zadovoljnih. 
 




























Grafikon nam prikazuje, kako so zaposleni zadovoljni s svojo plačo. Največji delež 
anketirancev se je odločilo za trditev še kar zadovoljen, teh je (79 %) zaposlenih. Eden 
zaposlen je zelo zadovoljen ter trije (16 %) niso zadovoljni s svojo plačo. Velika večina je 
s plačo še kar zadovoljnih. 
 




Iz zgornjega grafikona je razvidno, da se zdijo desetim zaposlenim odnosi med 
zaposlenimi dobri, medtem ko se zdijo devetim zaposlenim odnosi zadovoljivi. Rezultati 
kažejo na to, da so odnosi med zaposlenimi v večini dobri oziroma zadovoljivi. 
  
dobri  53% 
zadovoljivi 47% 
slabi 0% 
ne vem 0% 











Na šesto vprašanje so vsi anketiranci odgovorili enotno (100 %), da jih vodja ne nadzira 
preveč. Rezultati kažejo, da zaposleni s strani vodje niso preveč nadzirani. 
 




V grafikonu sedem so prikazani odgovori zaposlenih, ki se navezujejo na vprašanje, ali jih 
vodja kdaj pohvali za dobro opravljeno delo. Več kot polovica zaposlenih pohvalo 
dejansko prejme, 32 % jih prejme pohvalo zelo redko, 10 % pa jih s strani vodje ni nikoli 
pohvaljenih. Več kot polovica zaposlenih torej prejme pohvalo za delo, ki ga opravijo, 
ostali pa prejmejo pohvalo le redko ali nikoli. 
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Grafikon 8: Možnost napredovanja zaposlenih 
 
Vir: lasten 
Osmo vprašanje se je glasilo: »Ali mislite, da imate možnost napredovanja na višje 
delovno mesto.« Večina zaposlenih je odgovorila, da nimajo možnosti za napredovanje, 
37 % zaposlenih se ni želelo opredeliti, ostalih 21 % zaposlenih pa meni, da imajo 
možnost napredovanja na višje delovno mesto. Kar slaba polovica je torej zaposlenih, ki 
menijo, da nimajo nikakršne možnosti za napredovanje, sledijo jim tisti, ki se o tem niso 
mogli opredeliti, najmanj pa je tistih, ki mislijo, da imajo možnost napredovanja. 
da 21% 








Grafikon 9: Motivacijski dejavniki po pomembnosti 
 
Vir: lasten 
V grafikonu 9 so prikazani motivacijski dejavniki glede na pomembnost zadovoljstva z  
delom zaposlenih. Kot najpomembnejša dejavnika so zaposleni navedli sproščeno 
komuniciranje v organizaciji ter dobre medsebojne odnose s sodelavci. Sledijo jima 
zanimivost pri delu, urejen in prijeten delovni prostor, podpora in pomoč s strani vodje, 
možnost izobraževanja in usposabljanja, nizka stopnja stresa na delovnem mestu, 
pravičnost in enakost, nagrade za uspešnost pri delu in sodelovanje pri odločanju. Na 
predzadnje mesto so zaposleni uvrstili dobro plačilo za delo, dodatke ter ugodnosti, kar je 
nekoliko pod mojimi pričakovanji, saj so študije pokazale, da je plača eden izmed 
najpomembnejših motivacijskih dejavnikov. Na zadnje, dvanajsto mesto, pa uvrščajo 
možnost napredovanja. Zaposlenim sta torej najbolj pomembna dejavnika sproščeno 
komuniciranje v organizaciji ter dobri medsebojni odnosi s sodelavci, najmanj pa možnost 
napredovanja. Najpomembnejše jim je torej to, da se na delovnem mestu počutijo dobro. 
V današnjem času postaja delo vedno bolj stresno in vsekakor je zaposlenim pomembno, 
da ga lahko opravljajo v dobrem delovnem okolju. 
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Grafikon 10: Stopnja zadovoljstva z delom 
 
Vir: lasten 
Iz grafikona 10 je razvidna stopnja zadovoljstva zaposlenih z delom na občinski upravi v 
Ajdovščini. Nihče od anketirancev na svojem delovnem mestu ni zelo nezadovoljen. Dva 
izmed vseh sta nezadovoljna, šest anketirancev pa se ni opredelilo, torej z delom niso niti 
zadovoljni niti nezadovoljni. 42 % vseh anketirancev je z delom zadovoljnih, 16 % pa je z 
delom na občinski upravi zelo zadovoljnih. Iz grafa lahko razberemo, da je več kot 
polovica anketirancev z delom na občinski upravi zadovoljna. 
Grafikon 11: Povprečna stopnja zadovoljstva z delom 
 
Vir: lasten 
Grafikon 11 se navezuje na prejšnji graf, prikazuje pa povprečno stopnjo zadovoljstva z 
delom na občinski upravi Ajdovščina, kjer 1 pomeni zelo nezadovoljen, 5 pa zelo 
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6 ANALIZA REZULTATOV ANKETE 
Na podlagi anketnih rezultatov ugotavljam, da je stopnja zadovoljstva in motiviranosti v 
občinski upravi Ajdovščina dobra. Zaposleni so najbolj zadovoljni z medsebojnimi odnosi, 
na področju motivacije pa jih najbolj motivira dejavnik sproščeno komuniciranje v 
organizaciji. 
Pri ugotavljanju splošnega zadovoljstva z delom je večina zaposlenih podala mnenje, da 
so z delom še kar zadovoljni, zato lahko rečemo, da so nadrejeni dokaj uspešni pri 
motiviranju zaposlenih.  
Velika večina je s plačo še kar zadovoljna, sledijo pa jim tisti, ki so s plačo povsem 
nezadovoljni. V javni upravi je nezadovoljstvo s plačo velikokrat prisotno predvsem zato, 
ker je uspešnost težko ocenjevati. Pomembno je, da je trud zaposlenih nagrajen. 
Odnosi med sodelavci so v večini dobri oziroma zadovoljivi. Nihče od anketiranih ni 
navedel, da so odnosi slabi, kar je dober rezultat. Socialna klima med zaposlenimi je 
dobra, kar prispeva k temu, da je njihova delovna aktivnost večja, izboljšani so pogoji za 
motivacijo in zadovoljstvo z delom. 
Zaposleni s strani vodje niso preveč nadzirani. Vsi anketirani so namreč na vprašanje 
odgovorili enotno. To lahko pomeni,da se na svojem delovnem mestu počutijo nekoliko 
svobodne, kar prispeva k boljši delovni uspešnosti ter zmanjšanju nezadovoljstva z delom. 
Organizacija pa mora kljub temu še vedno imeti prisotno ustrezno stopnjo nadzora nad 
zaposlenimi, premalo nadzora lahko privede do posledic kot so zmanjšanje učinkovitosti in 
raznih napak pri delu. 
Glede pohval s strani vodje je bilo ugotovljeno, da jih več kot polovica pohvalo dejansko 
prejme, medtem ko vsi ostali menijo, da jo prejmejo le redko ali nikoli. Ugotovitev je 
pozitivna, saj je zaposlenih, ki pravijo, da pohvale niso nikoli deležni malo. V vsaki 
organizaciji so pohvale s strani nadrejenih obvezne, saj zaposlene motivirajo, jih 
spodbudijo k večji zavezanosti za delo in jim dajejo neke vrste povratno informacijo, da je 
delo dobro opravljeno. V kolikor so pohvale odsotne, pa lahko to vpliva na motiviranost in 
zadovoljstvo zaposlenih.  
Zaposleni imajo v večini mnenje, da nimajo možnosti napredovanja, oziroma so glede 
tega neopredeljeni. Pri ugotavljanju motivacijskih dejavnikov se je izkazalo, da jim 
napredovanje ni tako pomembno, saj so ga uvrstili na zadnje mesto. Vsak posameznik se 
verjetno zaveda, da trenutno nima možnosti napredovanja, oziroma z izobrazbo, ki jo 
trenutno ima, ni mogoče napredovanje na višje delovno mesto. 
Pri ugotavljanju motivacijskih dejavnikov glede na pomembnost se je izkazalo, da sta za 
zaposlene bistvena sproščeno komuniciranje v organizaciji in dobri medsebojni odnosi s 
sodelavci. Sledijo jima zanimivost pri delu, urejen in prijeten delovni prostor, podpora in 
pomoč s strani vodje, možnost izobraževanja in usposabljanja, nizka stopnja stresa na 
delovnem mestu, pravičnost in enakost, nagrade za uspešnost pri delu, sodelovanje pri 
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odločanju, dobro plačilo za delo, dodatki ter ugodnosti in možnost napredovanja. 
Ugotovitve kot je ta, da zaposleni možnost napredovanja uvrščajo na zadnje mesto, 
kažejo predvsem na to, da se mogoče vsak posameznik zaveda, da trenutno nima 
možnosti napredovanja, oziroma da z izobrazbo, ki jo trenutno ima, ni mogoče 
napredovanje na višje delovno mesto. Tudi ugotovitev, da sproščeno komuniciranje v 
organizaciji in dobri medsebojni odnosi zasedata najvišji mesti, ni presenetljiva, saj sta 
oba dejavnika močno povezana. S sproščenim komuniciranjem v organizaciji ter z dobrimi 
medsebojnimi odnosi so zaposleni bolj motivirani in zavzeti za delo. Socialna klima je 
dobra, kar prispeva k temu, da je delo bolje opravljeno ter, da so pogoji za motivacijo in 
zadovoljstvo izboljšani. 
Ugotovitve glede stopnje zadovoljstva z delom kažejo, da je največ zaposlenih zadovoljnih 
s svojim delom, sledijo jim zaposleni, ki niso niti zadovoljni niti nezadovoljni. Lahko 
rečemo, da so za večino zaposlenih pogoji dela ustrezni. Povprečna stopnja zadovoljstva z 
delom tako znaša 3,63. Na podlagi rezultatov analize, kjer je več kot polovica anketiranih 
odgovorila, da so vsaj zadovoljni, lahko sklepam da je organizacija uspešna pri 




Največja želja vsake organizacije je doseganje zastavljenih ciljev. Za doseganje ciljev pa 
so potrebni zaposleni, ki s svojim znanjem in sposobnostmi dosegajo le-te. Da bi bilo 
doseganje zastavljenih ciljev učinkovito, pa je pomembno predvsem to, da so zaposleni 
zadovoljni in dovolj motivirani za svoje delo. 
Zadovoljni in motivirani zaposleni so bolj zavzeti za svoje delo, naloge opravljajo 
natančneje in hitreje kot tisti, ki so s svojim delom nezadovoljni. Zelo pomembno je torej, 
da organizacija ugotovi, oziroma postopoma ugotavlja, kako se zaposleni počutijo v 
organizaciji, kakšno se jim zdi delo, ki ga opravljajo, kakšni so odnosi med zaposlenimi, 
kakšno imajo mnenje o nadrejenih … 
V svojem diplomskem delu sem ugotovila, da je stopnja zadovoljstva z delom v občinski 
upravi Ajdovščina zadovoljiva. Pri ugotavljanju motivacijskih dejavnikov se je izkazalo, da 
sta za zaposlene bistvena sproščeno komuniciranje v organizaciji ter dobri medsebojni 
odnosi s sodelavci. Ta dva dejavnika sta močno povezana, zato me rezultat ni presenetil. 
Kot najmanj pomembna motivacijska dejavnika pa so na zadnji mesti uvrstili dobro plačilo 
za delo, dodatke in ugodnosti ter napredovanje. Lahko rečem, da sem bila z ugotovljenim 
zelo presenečena. Študije in raziskave so namreč pokazale, da je plača eden izmed 
najpomembnejših motivacijskih dejavnikov, v mojem primeru pa je dosegla šele 
predzadnje mesto. Kot najmanj pomemben motivacijski dejavnik pa so anketiranci navedli 
napredovanje. Glede na to, da napredovanje na delovnem mestu predstavlja zelo 
pomemben dejavnik motivacije in velik prispevek k zadovoljstvu z delom, me tudi ta 
ugotovitev zelo preseneča. Pričakovala sem, da se bosta zadnje uvrščena dejavnika 
uvrstila veliko višje na lestvici motivacijskih dejavnikov. Zgleda pa, da zaposleni na 
občinski upravi v Ajdovščini očitno bolj cenijo sproščeno komuniciranje in dobre 
medsebojne odnose s sodelavci kakor pa dobro plačilo, nagrade in napredovanje, kar pa 
tudi ne pomeni nič slabega. S sproščenim komuniciranjem v organizaciji ter z dobrimi 
medsebojnimi odnosi so zaposleni bolj motivirani in zavzeti za delo. Socialna klima je 
dobra, kar prispeva k večji delovni aktivnosti, izboljšanju pogojev za motivacijo ter 
preprečevanju nezadovoljstva. 
Diplomsko delo tako zaključujem z ugotovitvijo, da je stanje v občinski upravi Ajdovščina 
glede na ugotovljeno dobro. Kljub temu pa mora organizacija trenutno doseženo stopnjo 
motivacije in zadovoljstva še naprej vzdrževati, oziroma stremeti k še višjim ciljem. Za 
konec bi rada poudarila, da v kolikor želijo še bolj izboljšati trenutno stanje ter doseči še 
boljše rezultate dela, morajo nekaterim področjem dajati še večji poudarek kot sicer, saj 
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2. Stopnja izobrazbe 
a) srednja 
b) višja 
c) visoka strokovna šola 
d) univerzitetna in več 
 
 
3. Kako ste zadovoljni s svojim delom?  
a) Zelo zadovoljen 
b) Še kar zadovoljen 
c) Nisem zadovoljen 
 
 
4. Kako ste zadovoljni s svojo plačo? 
a) Zelo zadovoljen 
b) Še kar zadovoljen 








d) ne vem 
 
 
6. Koliko vas vodja nadzira pri delu? 
a) preveč 
b) ne preveč 
c) premalo 
d) sploh me ne nadzira 
 
 




d) ne vem 
 
8. Ali mislite da imate možnost napredovanja na višje delovno mesto? 
a) Da 
b) Ne 
c) Ne vem 
 
 
9.  Ocenite z ocenami od 1 do 5 kateri dejavniki Vas pri delu najbolj motivirajo (1-me 
sploh ne motivira, 5-me najbolj motivira). 
 
Zanimivost pri delu 1   2   3   4   5 
Nagrade za uspešnost pri delu 1   2   3   4   5 
Možnost napredovanja 1   2   3   4   5 
Dobro plačilo za delo, dodatki ter ugodnosti 1   2   3   4   5 
Podpora in pomoč s strani vodje 1   2   3   4   5 
Urejen in prijeten delovni prostor 1   2   3   4   5 
Možnost izobraževanja in usposabljanja 1   2   3   4  5 
Nizka stopnja stresa na delovnem mestu 1   2   3   4   5 
Dobri medsebojni odnosi s sodelavci 1   2   3   4   5 
Sodelovanje pri odločanju 1   2   3   4   5 
Pravičnost in enakost 1   2   3   4   5 





10. Na koncu Vas prosim, da ocenite stopnjo Vašega zadovoljstva z delom v občinski 
upravi. (Označite z 1-zelo nezadovoljen, 5-zelo zadovoljen) 
 
1 2 3 4 5 
 
